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1. Präambel 

Der Gleichstellungsplan der Fakultät für Biologie soll gleiche berufliche Entwicklungsmöglichkeiten für 

Frauen und Männer schaffen und auf eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf für Frauen und 

Männer hinwirken. Die Umsetzung dieses Plans ist Aufgabe aller Mitglieder und Angehörigen der Fakultät 

für Biologie. Rechtliche Grundlagen für den Förderplan sind das Gleichheitsgebot des Grundgesetzes, 

das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Männern für das Land Nordrhein-Westfalen und der 

Rahmenplan zur Gleichstellung von Frauen und Männern an der Universität Bielefeld unter 

Berücksichtigung der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG. 
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2. Datenbezogene Bestandsaufnahme und Zielvorgaben 

a) Statistische Bestandsaufnahme 

Wissenschaftlicher Bereich (Anzahl) - 
Professor*innen, Wissenschaftliche 
Mitarbeiter*innen und Hilfskräfte 

Bestand 
Bisherige 

Zielvorgabe 

Beschäftigte zum 30.06.2024 w in % am 
31.12.2024  Nicht weiblich weiblich w in % 

W3 / C4 8 4 33,33% 33%

W2 / C3 unbefristet 7 1 12,50% 33%

W2 befristet ohne TT 

W2 befristet mit TT 

W1 ohne TT 

W1 mit TT 1 100,00% 100%

A16 

A15 1 0,00%

A14 4 2 33,33% 25%

davon auf Zeit

A13 3 2 40,00% 25%

davon auf Zeit

A12 

Laufbahngruppen 

Gehobener Dienst (A9 - A13) 

Höherer Dienst (A13 - A16)  8 4 33,33% 25%

E15 1 0,00%

E14                                                    unbefristet 5 3 37,50% 40%

                                                            befristet 1 1 50,00% 50%

E13                                                    unbefristet 6 5 45,45% 40%

                                                            befristet 60 71 54,20% 50%

E12 1 0,00%

WHK 5 7 58,33% 50%

WHF 13 19 59,38% 50%

SHK 13 21 61,76% 50%

Vertretungsprofessuren 

Außerplanmäßige Professuren 

Seniorprofessuren 3 0,00%

Lehrbeauftragte 2 100,00%

Early Career Researcher (Promotionsstellen) 42 50 54,35%

Advanced Career Researcher (Postdoc-Stellen) 28 29 50,88%

Tabelle 1 – Basisdaten Wissenschaftlicher Bereich 
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Wissenschaftlicher Bereich (Anzahl) - 
Besondere Stellen und Funktionen

Bestand 

Beschäftigte zum 30.06.2024 

Nicht weiblich weiblich w in % 

Vertretungsprofessuren 

Außerplanmäßige Professuren 

Seniorprofessuren 3 0,00%

Lehrbeauftragte 2 100,00%

AT-Stellen 3 2 40,00%

Tabelle 2 – Basisdaten Wissenschaftlicher Bereich (Anzahl) - Besondere Stellen und Funktionen 

Wissenschaftlicher Bereich (Anzahl) - 
Karrierephasen (Anzahl)

Bestand 

Beschäftigte zum 30.06.2024 

Nicht weiblich weiblich w in % 

Early Career Researcher (Promotionsstellen) 42 50 54,35%

Advanced Career Researcher (Postdoc-Stellen) 28 29 50,88%

Tabelle 3 – Basisdaten Wissenschaftlicher Bereich (Anzahl) – Karrierephasen 

Aktive Studierende 

WiSe 2023/24 

nicht weiblich weiblich Anteil 
weiblich 

334 615 64,81%

Tabelle 4 – Aktive Studierende WiSe 2023/24 

Abschlüsse der letzten drei Jahre 
(Studium, Promotion, Habilitation)

2021 - 2023 

nicht 
weiblich

weiblich 
Anteil 

weiblich

BA/MA/Staatsprüfung 262   492   65,25%

Promotionen  24   42   63,64%

Habilitationen 2   1   33,33%

Tabelle 5 – Abschlüsse der letzten drei Jahre (Studium, Promotion, Habilitation) 
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Mitarbeiter*innen in Technik und 
Verwaltung

Bestand Zielvorgabe 

Beschäftigte zum 30.06.2024 Anteil w  
zum 

31.12.2027 nicht weiblich weiblich w in % 

A16 

A15 

A14 

A13 

A12 1 0,00% 0,00 %

A11 

A10 

A9 

A8 

Laufbahngruppen 

Mittlerer Dienst (A6 - A9) 

Gehobener Dienst (A9 - A13) 1 0,00% 0,00 %

Höherer Dienst (A13 - A16)  

E15 1 0,00% 0

E14 1 0,00% 0

E13 H.D. / E13 Ü 5 100,00% min. 50,00 %

E13 G.D. 1 0,00% 0

E12 

E11 2 100,00% min. 50,00 %

E10 3 1 25,00% min. 50,00 %

E9b 2 3 60,00% min. 50,00 %

E9a 7 29 80,56% min. 50,00 %

E8 1 17 94,44% min. 50,00 %

E7 4 9 69,23% min. 50,00 %

E6 7 100,00% min. 50,00 %

E5 1 3 75,00% min. 50,00 %

E4 1 100,00% min. 50,00 %

E3 1 100,00% min. 50,00 %

E2 

Auszubildende 2 12 85,71%

Tabelle 6 – Basisdaten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung inkl. Zielvorgaben 
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b) Zielvorgaben 

Wissenschaftlicher Bereich –  
Zielvorgaben

Freiwerdende 
Stellen bis 

zum 
31.12.2027 

Anzahl der 
mit Frauen 

zu 
besetzenden 

Stellen 

Anteil w  
zum 

30.06.2024 

Anteil w  
zum 

31.12.2027 

W3 / C4 1 1 33,33% 33,00%

W2 / C3 unbefristet 1 1 12,50% 33,00%

W2 befristet ohne TT 

W2 befristet mit TT 

W1 ohne TT 

W1 mit TT 1 0 100,00% min. 50,00%

A16 

A15 1 0,00%

A14 1 33,33% 50,00%

davon auf Zeit

A13 40,00% 50,00 %

davon auf Zeit

A12 

Laufbahngruppen 

Gehobener Dienst (A9 - A13) 

Höherer Dienst (A13 - A16)  33,33% 50,00%

E15 1 0,00%

E14                                                    unbefristet 1 37,50% 50,00%

                                                            Befristet 
nicht zentral 

erfasst/gesteuert 
50,00% min. 50,00%

E13                                                    unbefristet 0 0 45,45% 50,00%

                                                            befristet 
nicht zentral 

erfasst/gesteuert 
54,20% min.50,00%

E12 0,00%

WHK 12 6 58,33% min.50,00%

WHF 32 16 59,38% min.50,00%

SHK 34 17 61,76% min.50,00%

Vertretungsprofessuren 

Außerplanmäßige Professuren 

Seniorprofessuren 

Lehrbeauftragte 2 2 100,00% min.50,00%

Early Career Researcher (Promotionsstellen) 
nicht zentral 

erfasst/gesteuert 
54,35% min.50,00%

Advanced Career Researcher (Postdoc-Stellen) 
nicht zentral 

erfasst/gesteuert 
50,88% min.50,00%

Tabelle 7 – Wissenschaftlicher Bereich – Freiwerdende Stellen und Zielvorgaben 



8/15

Abbildung 1 - Entwicklung der Frauenanteile in den Kategorien Student*innen, Absolvent*innen, Promovend*innen, 
Postdoktorand*innen, W1-, W2-, W3-Professor*innen im Zeitverlauf 
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3. Stärken-Schwächen-Analyse 

Die Analyse der statistischen Bestandsaufnahme zeigt, dass der Gesamtanteil der weiblichen Personen 

im wissenschaftlichen Bereich der Professor*innen, Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen und Hilfskräfte im 

Mittel bei 39% liegt. Der Gesamtanteil der weiblichen Personen im Bereich der Mitarbeiter*innen in 

Technik und Verwaltung liegt bei 79%. In den Bereichen der wissenschaftlichen Hilfskräfte SHK, WHF und 

WHK sowie der befristeten (Nachwuchs-)Wissenschaftler*innen der Entgeltgruppen E13 / E14 liegt der 

Anteil bei über 50%. Des Weiteren konnten in fast allen Gruppen die Zielvorgaben der letzten 

Berichtsperiode erreicht werden. 

Der rückgängige Anteil in der Gruppe „W2 / C3 unbefristet“ lässt sich damit begründen, dass im Zeitraum 

2021 bis 2024 zwei Professorinnen aus der Gruppe „W2 / C3“ in die Gruppe „W3 / C4“ befördert, jedoch 

im gleichen Zeitraum nur eine weitere weibliche Person in der Gruppe „W2 / C3 unbefristet“, durch 

Beförderung aus der Gruppe „W1 mit TT“, gewonnen werden konnte. Hier ist davon auszugehen, dass 

die derzeitige weibliche W1-TT-W2-Professur im nächsten Berichtszeitraum in die Gruppe W2 oder W3 

befördert werden kann. Gleichzeitig konnte durch diese Beförderungsmaßnahmen vor allem die Quote in 

der Gruppe „W3 / C4“ deutlich verbessert und die gesetzte Zielvorgabe dieser Gruppe erreicht werden. 

Die Fakultät hat im letzten Betrachtungszeitraum alle ihr zur Verfügung stehenden Möglichkeiten der 

Verbesserung der Frauenquote in den professoralen Bereichen genutzt, von acht 

Berufungsverhandlungen waren sechs mit weiblichen Personen. Dieser hohe Anteil wurde erreicht durch 

detaillierte Scouting Listen und persönliche Ansprache von Kandidatinnen. Der Einsatz von allen zur 

Verfügung stehenden Möglichkeiten führte tatsächlich zu einer hohen Anzahl an Bewerbungen von 

qualifizierten Kandidatinnen für die ausgeschriebenen Stellen. Es zeigte sich aber in den 

Berufungsverhandlungen, dass die Gewinnung von weiblichen Professorinnen im Fach Biologie 

hochkompetitiv ist und oftmals v.a. Standortfaktoren ausschlaggebend für die Rufannahmen sind. Daher 

erscheint insbesondere eine ganzheitliche Standortentwicklung zur Erhöhung der Standortattraktivität 

seitens der gesamten Universität notwendig. 

Im Bereich der (Nachwuchs-)Wissenschaftler*innen erfolgt die Bestandsaufnahme nunmehr nach 

anderen Kategorien bzw. Gruppen. Dennoch lässt sich hier feststellen, dass sich die Mittelwerte der 

Anteile der befristeten weiblichen Personen von ~ 54% auf ~ 52% verringert und gleichzeitig im Bereich 

der unbefristeten weiblichen Personen von ~ 28% auf ~ 31% erhöht haben. Insgesamt ist im Bereich der 

(Nachwuchs-)Wissenschaftler*innen der Anteil der weiblichen Personen von ~ 48% auf ~ 51% gestiegen. 

In der Gruppe der studentischen Hilfskräfte konnte zudem der Anteil der weiblichen Personen von ~ 55% 

auf ~ 60% erhöht werden. 

Im Bereich der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung liegt der Anteil weiblicher Personen weiterhin 

bei nahezu 80%. Die Fakultät ist bestrebt, diesen Anteil weiterhin aufrechtzuerhalten. In den höheren 

Besoldungsstufen (E10 und höher) arbeiten in der Fakultät für Biologie im MTV 8 weibliche und 6 nicht-

weibliche Mitarbeiter*innen. Der angestrebte Anteil von 50% wird somit übertroffen. Durch gezielte 

Fortbildung und durch gender-sensible Ausschreibungen soll dieser Anteil gehalten werden. 

4. Zielgruppenspezifische Ziele und Maßnahmen 

a) Professor*innen 

Die Fakultät für Biologie setzt sich auf Grundlage der Bestandsaufnahme und Analyse der Daten das Ziel, 

die Anteile der weiblichen Personen, insbesondere im Bereich der W2-Professuren, zu erhöhen und einen 

Anteil von mindestens 33% weiblicher Personen zu erreichen. 

Als zielgruppenspezifische Maßnahmen hat sich hierzu im Rahmen von Berufungsverfahren das 

Instrument der Markt-Analyse des Berufungsfeldes, entsprechende Erstellung von Scoutinglisten und der 

darauf basierenden gezielten Ansprache von Frauen bereits als hilfreich und zielführend erwiesen und soll 

daher auch in zukünftigen Verfahren angewandt werden. 
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Darüber hinaus ist die Fakultät bestrebt, bei der Ausschreibung von Professuren gendergerechte und 

strategische Denominationen zu erarbeiten, sodass sich vor allem weibliche potentielle Bewerberinnen 

angesprochen fühlen und die Motivation und Bereitschaft zur Bewerbung gefördert werden. 

Ebenso soll das bereits vorhandene Instrument der Familienunterstützung von Junior-Professor*innen 

durch Finanzierung von Hilfskräften zur Unterstützung in Forschung und Lehre weitergeführt werden. 

b) (Nachwuchs-)Wissenschaftler*innen 

In diesem Bereich liegt der Anteil weiblicher Personen überwiegend bei über 50%. Die Fakultät für Biologie 

strebt daher weiterhin die Stabilisierung der Quoten an und ist bestrebt, durch ein kontinuierliches 

Controlling rechtzeitig entgegenläufige Veränderungen wahrzunehmen. Durch einen regelmäßigen 

Austausch und frühzeitige Einbindung der dezentralen Gleichstellungskommission zu allen 

entsprechenden Themen und Prozessen soll diese Zielsetzung sichergestellt werden. Es ist das 

gemeinsame Bestreben der gesamten Fakultät, langfristig die bestmögliche Repräsentation von 

weiblichen Personen zu erreichen. Dazu sollen in Zukunft verstärkt auch intern geeignete Kandidatinnen 

identifiziert und gefördert werden. Das „Academic Tenure“-Konzept der Universität wird hier als ein 

geeignetes Instrument gesehen, um durch Verbesserung der Planbarkeit von wissenschaftlichen 

Lebensläufen weibliche Kandidaten besonders in den Fokus nehmen zu können. 

Zudem sollen folgende zielgruppenspezifische Maßnahmen und Instrumente des BINKA fort- oder 

eingeführt werden: 

• Familienunterstützung durch Hilfskraftmittel 

• Umsetzung eines fakultären Academic-Tenure-Konzept mit Gleichstellungsaspekten 

• Nutzung des Bewerbungsmanagements HR4YOU um Genderaspekte gebührend zu 

berücksichtigen und langfristig den Frauenanteil systematisch zu erhöhen 

• Veranstaltungsbegleitende Kinderbetreuung als Antragsmaßnahme aus dem jährlichen GleiKo-

Budget 

• Kurzzeitstipendien für Studentinnen und Wissenschaftlerinnen als Antragsmaßnahme aus dem 

GleiKo-Budget 

• Wissenschaftliche Publikationen unterstützen durch die Übernahme von Gebühren für 

Beitragseinreichungen von Frauen bei akademischen Zeitschriften als Antragsmaßnahme aus 

dem fakultären GleiKo-Budget 

• Teilzeitbeschäftigung möglich und sichtbar machen 

• KidsBox: Einrichtung eines mobilen Spielzimmers 

c) Studierende 

Der Anteil der weiblichen Personen liegt sowohl bei den aktiven Studierenden als auch bei den BA/MA- 

und Promotionsabschlüssen weiterhin konstant bei ~65%, wie Tabelle 4 und Tabelle 5 zeigen. Zudem 

liegt der Anteil der studentischen und wissenschaftlichen Hilfskräfte jeweils bei rund 60% (Tabelle 1). 

Für diese Zielgruppe besteht daher die Herausforderung und das Ziel, die Quoten weiterhin auf diesem 

Niveau zu halten. Zudem wird angestrebt, weiblichen Personen nach Abschluss des Studiums einen 

weiteren Weg in der wissenschaftlichen Karriere zu ermöglichen, um somit mittel- und langfristig die Ziele 

der Zielgruppe der Nachwuchswissenschaftler*innen systematisch zu erreichen. Eine mögliche 

Maßnahme hierzu könnte eine gezielte Beratung und Ansprache geeigneter Personen durch die 

Gleichstellungsbeauftragte der Fakultät darstellen.  

Zudem sollen folgende zielgruppenspezifische Maßnahmen und Instrumente des BINKA fort- oder 

eingeführt werden: 

• Kurzzeitstipendien für Studentinnen und Wissenschaftlerinnen als Antragsmaßnahme aus 

GleiKo-Budget 
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• Veranstaltungsbegleitende Kinderbetreuung als Antragsmaßnahme aus dem jährlichen GleiKo-

Budget 

d) Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 

Der Anteil an weiblichen Personen im Bereich Technik und Verwaltung ist bei fast allen Entgeltgruppen 

auf einem sehr hohen Niveau und liegt über alle Besoldungs- und Entgeltgruppen bei fast 80% (Tabelle 

7). 

Die Fakultät ist daher weiterhin bestrebt, die im universitären Gleichstellungsplan für die Mitarbeiterinnen 

in Technik und Verwaltung genannten Maßnahmen umzusetzen. Dazu gehören unter anderem die 

Ermöglichung der Teilnahme an Fortbildungsprogrammen sowie die frühzeitige Information über 

Qualifikationsprofile von Stellen und Qualifikationsmöglichkeiten zur Erhöhung der Karrierechancen.  

Die Fakultät ist bestrebt, gerade in bisher unterrepräsentierten Bereichen den Anteil der weiblichen 

Personen zu erhöhen. Insbesondere spiegelt sich dies an dem sehr hohen Anteil der weiblichen 

Auszubildenden in den Bereichen Tierpfleger*innen, Feinwerkmechaniker*innen und 

Biologielaborant*innen wieder.  

Zudem sollen folgende zielgruppenspezifische Maßnahmen und Instrumente des BINKA fort- oder 

eingeführt werden: 

• Durch die Nutzung des Bewerbungsmanagements HR4YOU wird ein transparentes und 

strukturiertes Stellenbesetzungsverfahren geboten. So können Genderaspekte nicht 

vernachlässigt und langfristig der Frauenanteil systematisch erhöht werden 

• Unterstützung des FairNetzt_Bielefeld! und den TA-Austausch. Durch Freistellung der 

Mitarbeiter*innen für Netzwerktätigkeiten 

• Teilzeitbeschäftigung möglich und sichtbar machen 

5. Zielgruppenübergreifende Ziele und Maßnahmen 

a) Anteil von Frauen in Gremien 

Die Fakultät für Biologie ist bestrebt, in allen Gremien eine gleichverteilte Besetzung zwischen Männern 

und Frauen zu erreichen. Dies wird v.a. bei der Aufstellung entsprechenden Wahllisten und 

Kandidat*innen von allen Beteiligen beachtet und bisher durchweg ermöglicht. 

Gremienbesetzung 
(Stand: 30.06.2024) 

nicht  
weiblich 

weiblich 
Anteil w 

zum 
30.06.2024

Hochschullehrer*innen 20 9 31,03%

(Nachwuchs-)Wissenschaftler*innen 10 5 33,33%

Mitarbeiter*innen Technik und Verwaltung 2 10 83,33%

Studierende 12 8 40,00%

Gesamt 44 32 42,11%

Tabelle 8 – Gremienbesetzung – Anteile nach Statusgruppen 

Die Daten zum 30.06.2024 zeigen, dass v.a. in den Statusgruppen der Professor*innen sowie 

(Nachwuchs-)Wissenschaftler*innen die Anteile deutlich unter dem angestrebten Ziel liegen, was jedoch 

auch auf den allgemeinen Anteil von weiblichen zu nicht weiblichen Personen in diesen Statusgruppen 

zurückzuführen ist. Die Fakultät wird hier weiterhin bestrebt sein, v.a. die Gremientätigkeit von weiblichen 

Personen zu ermöglichen und zu unterstützen. 

Als Maßnahmen werden hier gezielte Ansprache zur Gewinnung von Frauen sowie die Möglichkeit zur 

Reduzierung der Lehrverpflichtung angestrebt. Das Dekanat wird Frauen regelmäßig auf den BINKA 
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verweisen, um auf die Möglichkeiten, die die Universität Bielefeld zur Entlastung von Frauen zentral 

beiträgt, hinzuweisen.  

b) Gleichstellung in der Fakultätsentwicklung, der Fakultätssteuerung und in Anreizsystemen 

Die Fakultät für Biologie hat einen sog. „Überbrückungsfonds“ eingerichtet, der v.a. bei der Finanzierung 

von Verlängerungsansprüchen gem. §2 WissZeitVG unterstützt. Der Überbrückungsfonds kann beantragt 

werden, wenn die Drittmittelfinanzierung der Personalmaßnahme endet, bevor das gem. §2 WissZeitVG 

individuelle Vertragsende eintritt. 

Weitere zielgruppenübergreifende Ziele und Maßnahmen sind: 

 Kurzzeitstipendien für Studentinnen und Wissenschaftlerinnen 

Die Fakultät für Biologie gewährt Fördermittel für Studentinnen und Wissenschaftlerinnen, die bis 

zu drei Monate finanziell überbrücken müssen, zum Beispiel für die Weiterführung der Promotion. 

 Stipendium zur Förderung für Promovierende mit Kind 

Die Fakultät für Biologie gewährt Fördermittel für Studentinnen und Wissenschaftlerinnen mit 

kleinen Kindern, die finanziell unterstützt werden müssen, um die Vereinbarkeit von Familie und 

Forschung zu ermöglichen. 

 Unterstützung der CeBiTec Schüler*innenakademie und Beteiligung an der Maßnahme „CeBiTec 

Early Career Female Scientists-Seminar“ 

Die Schüler*innenakademie wird jährlich vom CeBiTec veranstaltet, um Schüler*innen für einen 

Ausbildungsweg in MINT-Fächern (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik) zu 

begeistern. 

Die Vortragsserie für Nachwuchswissenschaftlerinnen des Zentrums für Biotechnologie 

(„CeBiTec Early Career Female Scientists-Seminar“) zeigt erfolgreiche Karrierewege von jungen 

Frauen vornehmlich von außerhalb der Universität Bielefeld auf, die auch noch am Anfang ihrer 

Karriere stehen. Die Vortragsreihe bietet den Nachwuchswissenschaftlerinnen eine Chance, ihren 

persönlichen Karriereweg aktiv mitzugestalten. 

 Einrichtung einer Austauschrunde für Mitglieder der Fakultät“ 

Perspektivisch ist seitens der Gleichstellungskommission der Fakultät die Einrichtung einer 

Austauschrunde für alle Personen der Fakultät geplant. Dies soll den bisherigen Überlegungen 

nach regelmäßig zur Vorlesungszeit, möglichst an einem festen Termin, stattfinden und nach 

Möglichkeit im Sommersemester 2025 starten. 

Es sollen hier verschiedene Themen diskutiert und Formate angeboten werden, darunter bspw. 

o eine Austauschrunde zu „Vereinbarkeit von Familie und Beruf“  

o Exkursionen  

o Workshops für Softskills 

o Workshops/Vorträge von z.B. der IHK-Akademie oder Wirtschaftsvertretern 

o Vorträge und Erfahrungsberichte von ehemaligen Studierenden 

c) Etablierung von Gleichstellung als Leitungsaufgabe 

Gleichstellung wird in der Fakultät als Leitungsaufgabe verstanden, an die bei der Übernahme von 

Leitungsaufgaben durch die*den Dekan*in erinnert wird. Um die Arbeitsbedingungen für alle Beschäftigten 

in einem gleichstellungsrelevanten Aspekt zu verbessern, will die Fakultät darauf hinwirken, dass 

Führungskräfte systematisch Fortbildungen wahrnehmen, bspw. zum Umgang mit Fällen von sexueller 

Belästigung am Arbeitsplatz.  
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Die Fakultät ist ausdrücklich gewillt, die umfangreichen Aufgaben der Gleichstellungskommission zu 

begleiten, indem eine finanzielle Unterstützung (z.B. für Weiterbildungsangebote, Unterstützung durch 

Hilfskräfte oder die Vergabe von Lehraufträgen zu gleichstellungsrelevanten Themen) ermöglicht wird.  

Außerdem verpflichtet sie sich zur Aufrechterhaltung der laufenden Diskussion zu 

gleichstellungsrelevanten Themen in den verschiedenen Gremien, insbesondere der Fakultätskonferenz, 

bei der das Thema „Gleichstellung“ als wiederkehrender TOP behandelt wird.  

d) Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Studium 

Die Fakultät für Biologie setzt die Möglichkeiten des mobilen Arbeitens und FlexWork konsequent um, 

soweit es in den jeweiligen Arbeitsbereichen dienstlich möglich ist. Hierzu zählt neben den 

entsprechenden Teamvereinbarungen v.a. die notwendige technische Ausstattung der Mitarbeiter*innen 

mit dienstlichen Geräten und Ausstattungen. Die Fakultät ist zudem bestrebt, alle Veranstaltungen und 

Termine in den Kernarbeits- und Anwesenheitszeiten durchzuführen, die Teilnahme an Veranstaltungen 

und Termine in Randzeiten soll v.a. durch hybride Angebote ermöglicht werden. 

e) Gender in Forschung und Lehre 

In der Vergangenheit wurde das Bewusstsein für das Thema „Gleichstellung“ bereits gesteigert, indem es 

v.a. in Forschungsprojekte integriert wurde. Nach einer Gender-Gastprofessur wurden auf Antrag von 

Strategie-Mitteln des Rektorats zwei Doktorand*innen-Stellen eingerichtet, die teilweise aus diesen Mitteln 

sowie aus den entsprechenden Fachbereichen finanziert werden. Diese Stellen haben sich mit 

genderrelevanten Themen befassen und geschlechtsspezifische Unterschiede in verschiedenen 

biologischen Systemen experimentell untersucht. 

Zudem wird durch eine verbesserte Präsentation auf der Homepage und durch Informationen in den 

einzelnen Bereichen, beispielsweise während Fakultätskonferenzen, verstärkt auf die Möglichkeit der 

Unterstützung durch Hilfskräfte hingewiesen. Dies gilt auch für die transparentere Darstellung der von der 

Gleichstellungskommission vergebenen Stipendien, welche Wissenschaftlerinnen beim Übergang in die 

nächste Qualifikationsphase helfen sollen. Dies soll dem Rückgang des Frauenanteils ab der Post-Doc-

Phase entgegenzuwirken.  

Durch eine gezielte Informationsweitergabe soll das Bewusstsein für den niedrigen Frauenanteil in den 

einzelnen Arbeitsgruppen geschärft werden. Darüber hinaus wird untersucht, inwieweit 

geschlechtsspezifische Themen verstärkt in die Forschung einfließen können. 

Die Fakultät ist bestrebt, die Lehr- und Forschungsthemen dahingehend zu überprüfen, ob Genderaspekte 

in relevanten Bereichen beachtet sowie Genderaspekte in Forschung und Lehre aufgenommen werden 

und die Didaktik gendersensibel gestaltet ist. 

f) Digitalisierung 

Die Fakultät engagiert sich, Maßnahmen zur geschlechtergerechten Ausgestaltung von 

Digitalisierungsstrukturen, geschlechtergerechten Förderung bei der Anwendung digitaler Medien/Tools 

zu ermöglichen und umzusetzen. 

Ein Gender Bias bei der Erhebung und Analyse von Daten bzw. in der Durchführung von Fortbildungen 

und Workshops soll vermieden werden.  

Die angestrebten Maßnahmen beinhalten folgende Punkte: 

• Sicherstellen einer digitalen Infrastruktur, sodass Frauen gleichen Zugang zu Geräten, Internet 

und digitalen Diensten haben 

• Gestaltung digitaler Barrierefreiheit, sodass sie für Frauen aller Altersgruppen nutzbar sind. 

• Gendergerechte Sprache bei der Gestaltung der Webseiten, Apps und Software. 

•  Work-Life-Balance und FlexWork als Standard für geeignete Arbeitsplätze etablieren. 
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g) Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt 

Die Fakultät unterstützt die im Rahmenplan aufgeführten Maßnahmen zur Verhinderung von sexualisierter 

Diskriminierung und Gewalt gegen Frauen. Bei Beschwerden können sich betroffene Frauen an die 

Gleichstellungskommission wenden, die als erste Anlaufstelle dient. Im Falle von Vorfällen, wie etwa 

sexueller Belästigung, werden betroffene Frauen auf Wunsch an die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte 

oder an das Zentrale Beratungsangebot bei Sexualisierter Diskriminierung, sexuelle Belästigung und 

Stalking weitervermittelt. Die Sensibilisierung für die Wahrnehmung wie auch konkrete Handlungsoptionen 

beim Erkennen sexueller Belästigung betreffen ausdrücklich auch digitale Lern- und Arbeitsformate. Die 

universitäre Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt wird dabei berücksichtigt. Weitere 

Ansprechpartner*innen für betroffene Frauen sind auf der Webseite der Fakultät zu finden. 

In Kooperation mit dem Dezernat P/O sollen Schulungen zum Umgang mit sexualisierter Belästigung, 

insbesondere für die Führungskräfte der Fakultät im Rahmen bzw. als Teil des internen 

Fortbildungsprogramms von Dez. P/O organisiert werden.  

6. Maßnahmen zur Qualitätssicherung und Evaluation 

Die Fakultät für Biologie stellt der Gleichstellungskommission weiterhin ein bedarfsgerechtes Budget zur 

Verfügung, um v.a. die zielgruppenspezifischen, antragsgebundenen Maßnahmen zu ermöglichen. Hier 

nimmt die Gleichstellungskommission eine zentrale Rolle ein, da sie eine beratende und bewilligende 

Funktion übernimmt. 

Die weitere Qualitätssicherung obliegt allen Mitarbeiter*innen, die an entsprechenden Prozessen und 

Entscheidungsvorgängen beteiligt sind. Es besteht daher die Erwartung der Fakultät, dass alle 

entsprechenden Personen der Fakultät die Ziele und Maßnahmen des Gleichstellungsplans wahrnehmen 

und bei ihren Entscheidungsfindungen berücksichtigen. 

Die Evaluation der Ziele und Maßnahmen obliegt ebenfalls der Gleichstellungskommission und 

Gleichstellungsbeauftragten. Hierfür können benötigte Ressourcen und Unterstützungen zur Verfügung 

gestellt werden. 

7. Erarbeitung, Beschluss, Einbindung des Gleichstellungsplans in der 

Fakultät 

Der vorliegende Gleichstellungsplan wurde in der Fakultät für Biologie erstellt und wird allen Mitgliedern 

der Fakultät zur Verfügung gestellt. Die Veröffentlichung wird auf allen zur Verfügung stehenden Kanälen 

erfolgen: 

- Versendung per Mail 

- Veröffentlichung an prominenter Stelle auf der Homepage 

- Auslage zur Einsicht  

Bei der Erstellung und Erarbeitung der Inhalte des Gleichstellungsplans wurde neben der 

Verwaltungsleitung vor allem die Gleichstellungskommission eingebunden und ihr die Möglichkeit eröffnet, 

eigene Inhalte einzubringen. 

Der Gleichstellungsplan wurde nach Erarbeitung in der Fakultätskonferenz beraten, diskutiert und durch 

Beschluss angenommen. Zudem werden der Gleichstellungsplan sowie die enthaltenen Ziele und 

Maßnahmen in den weiteren Gremien und den entsprechenden Statusgruppentreffen dargestellt. 
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8. Anhang 

Datentabelle des letzten 
Gleichstellungsplans

Bestand 
Zielvorgaben 

bis 
30.06.2024 

(Frauenanteil in 
%)

Kommentar  
(z.B. Ziel wurde erreicht / Ziel wurde nicht 
erreicht / Ziel wurde (deutlich) übertroffen / 
im Geltungszeitraum des 
Gleichstellungsplanes fanden keine 
Berufungen statt) 

Beschäftigte zum 
30.06.2024 

nicht 
weiblich

weiblich
w in 
% 

W3 / C4 8 4 33% 33% Ziel wurde erreicht 

W2 / C3 7 1 13% 33%

ungeplante Beförderungen von 
nach W3, außerplanmäßige 
Berufungen, ausstehende 
Nachberufungen 

W1 0 1 100% 100% Ziel wurde erreicht 

A14 a. Z. 0 0 50% n.v. 

A13 a. Z. 0 0 100% n.v. 

A13 – A16 (Laufbahn 
akad. Rat/Rätin) 

8 4 33% 25% Ziel wurde erreicht 

E13/14          unbefr. 
Vollzeit 

10 3 23% 40% Ziel nicht erreicht 

E13/14          unbefr. 
Teilzeit 

0 2 100% n.v. 

E13/14          befr. Vollzeit 28 23 45% 50%

E13/14          befr. Teilzeit 33 48 59% 59% Ziel wurde erreicht 

LfbA              Vollzeit  1 3 75% 50% Ziel wurde (deutlich) übertroffen 

LfbA              Teilzeit  0 1 100% 100% Ziel wurde erreicht 

E13/14          Dritt- und 
Sondermittel Vollzeit 

16 12 43% 47%

E13/14          Dritt- und 
Sondermittel Teilzeit 

19 34 64% 50% Ziel wurde (deutlich) übertroffen 

WHK 5 7 58% 50% Ziel wurde erreicht 

Abschluss Studium 262 492 65% 50% Ziel wurde (deutlich) übertroffen 

Abschluss Promotion 24 42 64% 50% Ziel wurde (deutlich) übertroffen 

Abschluss Habilitation 2 1 33% n.v. 

Tabelle 9 – Datentabelle des letzten (zu dem Zeitpunkt noch aktuellen) Gleichstellungsplans mit Statusangabe je 
Zielkategorie 
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